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HUBUNGAN ANTARA PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT 
DENGAN WORK ENGAGEMENT PADA KARYAWAN PT. MNC SKYVISION 
DUMAI.  
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Work engagement menjadi penentu dari pencapaian target yang di diberikan 
perusahaan kepada karyawan. Dengan work engagement yang tinggi pada karyawan 
maka karyawan akan bekerja dengan sebaik mungkin dan bertanggung jawab 
terhadap pekerjaannya sehingga dapat mencapai target yang diberikan perusahaan 
dengan baik. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara perceived 
organizational support dengan work engagement pada Karyawan PT. MNC Skyvision 
Dumai. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif korelasional dengan alat 
pengumpulan data berupa skala perceived organizational support dari Siregar (2012) 
dan skala work engagement  dari Perdana (2014) yang telah dimodifikasi. Jumlah 
sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 70 orang karyawan PT. MNC Skyvision 
Dumai dengan teknik analisis data yang digunakan yaitu korelasi product moment. 
Hasil analisis menunjukkan nilai koefisien ( r ) sebesar 0,298 dan taraf signifikasi 
P=0,012 (P>0,05) dengan demikian hipotesis dalam penelitian ini diterima terdapat 
hubungan antara perceived organizational support dengan work engagement pada 
karyawan PT. MNC Skyvision Dumai. Nilai korelasi (r) positif menunjukkan bahwa 
semakin tinggi perceived organizational support maka semakin tinggi work 
engagement, dan sebaliknya semakin rendah  perceived organizational support maka 
semakin rendah  work engagement. 
 







THE RELATIONSHIP BETWEEN PERCEIVED ORGANIZATIONAL 
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  ABSTRACT 
Work engagement is a determinant of achieving the targets set by the company to 
employees. With high work engagement in employees, employees will work as well 
as possible and be responsible for their work so that they can achieve the targets 
given by the company properly. This study aims to determine the relationship 
between perceived organizational support and work engagement among employees of  
PT. MNC Skyvision Dumai. This research is a quantitative correlational study with 
data collection tools in the form of a Perceived Organizational Support scale from 
Siregar (2012) and Work engagement scale from Initial (2014) a modified. The 
number of samples in this study were 70 employees of PT. MNC Skyvision Dumai 
with the data analysis technique used is the product moment correlation. The results 
of the analysis show that the coefficient (r) is 0.298 and the significance level is P = 
0.012 (P> 0.05). Thus, the hypothesis in this study is accepted that there is a 
relationship between perceived organizational support and work engagement among 
employees of  PT. MNC Skyvision Dumai. The positive correlation value (r) 
indicates that the higher the perceived organizational support, the higher the work 
engagement, and conversely the lower the perceived organizational support, the lower 
the work engagement. 
 







A. Latar Belakang 
Karyawan merupakan garda terdepan dan terpenting dalam menentukan 
baiknya buruknya sebuah perusahaan sehingga mampu bersaing dengan perusahaan 
lainnya. Mujiasih & Ratnaningsih (2012) menjelaskan bahwa kemampuan 
perusahaan untuk bertahan dalam persaingan global saat ini sangat ditentukan oleh 
peran karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Karyawan dituntut untuk bersungguh 
sungguh dalam melaksanakan tugas dan mencapai target yang diberikan oleh 
perusahaan. Bakker & Schaufeli (2008) menjelaskan dalam menghadapi persaingan 
global perusahaan harus memiliki karyawan yang memiliki sikap proaktif dan 
inisiatif yang tinggi sehingga dapat bertahan dalam setiap tuntutan tugas perusahaan. 
Karyawan bekerja dengan proaktif, inisiatif tinggi, cepat tanggap dan 
responsif serta bersungguh-sungguh dengan penuh tanggung jawab terhadap 
perkerjaannya menunjukkan sikap keterikatan kerja atau disebut juga dengan work 
engagement. Karyawan yang memiliki work engagement yang tinggi akan 
memberikan peforma dan hasil yang terbaik karena karyawan menilai positif 
pekerjaannya. Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma dan Bakker (2002) menjelaskan 






Karyawan yang memiliki work engagement tinggi akan mengekspresikan 
dirinya secara total baik fisik, kognitif, afektif, dan emosional. Menurut Schaufeli, 
Salanova, Gonzales-Roma & Bakker (2002) karyawan yang memiliki work 
engagement menunjukkan karakteristik deng an vigor, dedication dan absorption. 
Selanjutnya Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma & Bakker (2002) menjelaskan 
vigor dikarakteristikkan sebagai level energi dan resiliensi yang tinggi, dedication 
dikarakteristikkan sebagai keterlibatan kuat yang ditandai rasa antusias dan rasa 
bangga dan absorption dikarakteristikkan dengan konsentrasi yang serius dan terlibat 
penuh dalam pekerjaan. 
Gallup (2012) membagi work engagement menjadi tiga kategori, yaitu pertama 
engaged yang berarti bahwa karyawan baik secara fisik dan psikologis berkontribusi 
penuh terhadap tugas-tugasnya, kedua not engaged yang berarti karyawan kurang 
memiliki motivasi dan cenderung kurang berupaya dalam menjalankan tugasnya, dan 
ketiga actively disengaged yang berarti karyawan tidak bahagia dan tidak produktif 
dalam melakukan tugas-tugasnya. 
Karyawan yang tidak memiliki work engagement akan berpengaruh terhadap 
sebuah perusahan, yang lebih parahnya karyawan yang tidak memiliki work 
engagement akan menyerah dan keluar dari perusahaan tempatnya bekerja. Bakker & 
Leiter (2010) menjelaskan bahwa karyawan yang tidak memiliki work engagement 
akan cenderung meninggalkan perusahaan.  
Karyawan yang memiliki sikap work engagement tidak seluruhnya . Hal ini 





negara, disebutkan bahwa 77% karyawan Indonesia termasuk dalam kategori not 
engaged dan hanya sebesar 8 % karyawan yang masuk dalam kategori engaged. Dari 
survei tersebut diketahui bahwa Indonesia berada pada posisi yang lebih rendah 
dibandingkan negara-negara lain di ASEAN, seperti malaysia, singapura, dan 
thailand yang termasuk dalam surveinya. 
Dari hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti pada tanggal 15 Juli 2020 
terhadap bapak RZ sebagai HRO di PT Media Nusantara Citra (MNC) Skyvision 
Dumai, dapat di asumsikan bahwa terdapat indikasi rendahnya Work engagement 
yang ditandai dengan adanya beberapa karyawan dalam bekerja seperti memasangan 
parabola tidak sesuai dengan peraturan yang ada sehingga perusahaan mengalami 
dampak dari kelalaian karyawan yang berakibat pada ketidak percayaan pelanggan 
sehingga menimbulkan kerugian bagi perusahaan.  Bekerja dengan tidak serius, 
konsentrasi dan merugikan perusahaan berkaitan dengan dimensi absorption. 
Absorption menurut Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker (2002) adalah 
sikap karyawan  yang selalu penuh konsentrasi dan serius terhadap suatu pekerjaan. 
Selanjutnya diketahui bahwa terdapat karyawan sudah merasa tidak antusias 
dalam mengerjakan pekerjaannya. Karyawan hanya mengerjakan pekerjaannya tidak 
secara maksimal yang terpenting pekerjaan itu selesai. Hal ini mengakibatkan 
pekerjaan bagi karyawan hanya menjadi sebuah kegiatan mencari nafkah semata.  
Karyawan yang bekerja tidak maksimal dan kurang antusias saat bekerja berkaitan 
dengan dimensi dedication. Dedication menurut  Schaufeli, Salanova, Gonzales-





kuat dalam suatu pekerjaan dan mengalami rasa kebermaknaan, antusiasme, 
kebanggaan, inspirasi, tantangan dan tidak menguntungkan diri sendiri.  
work engagement yang rendah juga dapat terlihat pada karyawan PT. MNC 
Skyvision dumai, hal tersebut diketahui bahwa semngat karyawan dalam bekerja 
sudah berkurang karena pekerjaan yang dilakukan cenderung monoton. Karyawan 
juga tidak merasa bersemangat untuk berangkat kerja sehingga sering berangkat 
terlambat bahkan tidak hadir bekerja tanpa alasan yang  jelas. Berkaitan dengan 
dimensi work engagement  menurut Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker 
(2002) diketahui bahwa karyawan yang datang tidak pada waktunya dan tidak 
semangat dalam bekerja  merupakan bagian dari dimensi vigor. Vigor menurut 
Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker (2002) adalah curahan energi dan 
mental yang kuat selama bekerja, keberanian untuk berusaha sekuat tenaga dalam 
menyelesaikan suatu pekerjaan dan tekun dalam menghadapi kesulitan kerja. 
Perusahaan untuk mencapai tujuannya harus memiliki keterikatan yang melibatkan 
karyawan secara penuh atau keseluruhan, baik secara kognitif, atau emosi terlibat 
dengan kata lain setiap karyawan harus memiliki totalitas kerja atau sering disebut 
dengan workengagement (Yadnyawati, 2012). 
Karyawan tidak semata-mata dapat memiliki work engagement. Work 
engagement dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, anatara lain adalah perceived 
organizational support.  Menurut Lockwood (2007) terdapat dua faktor yang 
mempengaruhi work engagement yaitu faktor eksternal dan faktor internal. Sementara 





antara lain, job demands, job resources, personal resource, dan personality. Adapun 
faktor eksternal yaitu perceived organizational support dimana ini merupakan salah 
satu bentuk dukungan sosial yang termasuk dalam job resources. Faktor internal yaitu 
organizational-based self esteem. Albrecht (2010) dalam bukunya Handle of 
Employee engagement, menganalisis hasil penelitian cross sectional yang dilakukan 
oleh Bakker dan Demerouti (2007) mengenai berbagai pendorong atau cara 
meningkatkan engagement yang juga digunakan dalam konsep work engagement 
antara lain dengan meningkatkan kepercayaan karyawan kepada organisasi bahwa 
organisasi menhargai konstribusi mereka atau yang disebut dengan perceived 
organizational support. Hubungan antara  perceived organizational support dengan 
work engagement juga ditemukan pada penelitian Yunara, Widawati dan Dwarawati 
(2019) perceived organizational support berpengaruh terhadap tinggi rendahnya work 
engagement pada karyawan, artinya kepedulian perusahaan terhadap keluhan 
karyawanakan menimbulkan perilaku semangat dalam bekerja, serius serta antusias 
dalam bekerja. Selain itu, Kusumandaru (2017) juga menjelaskan perceived 
organizational support dapat membentuk work engagement pada diri karyawan, 
ketika perusahaan memberi dukungan serta peduli terhadap kesejahteraan karyawan 
kaketerikatan karyawan dalam bekerja akan meningkat.   
Rhoades & Eisenberger (2002) menjelaskan bahwa perceived organizational 
support adalah dukungan organisasi yang dirasakan dengan keyakinan secara umum 
mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi, memperhatikan kesejahteraan, 





memperlakukan karyawan secara adil. Menurut Rhoades & Eisenberger (2002) 
menjelaskan bahwasanya perceived organizational support memiliki tiga dimensi 
yakni keadilan, dukungan atasan  dan penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan.  
Berdasarkan uraian yang peneliti jelaskan di atas, diketahui bahwa terdapat 
kurangnya work engagement pada PT. MNC Skyvision cabang Dumai yang 
terindikasi dari kelalaian karyawan sehingga muncul rasa tidak percaya dari beberapa 
konsumen yang dapat mengakibatkan perusahaan tidak mampu bersaing dengan 
perusahaan lainnya. Dengan demikian peneliti tertarik untuk meneliti tentang 
Hubungan perceived organizational support dengan work engegement pada karyawan 
PT. MNC Skyvision Dumai ? sehingga dapat memberikan kontribusi dan pegetahuan 
terhadap keterikatan kerja antara karyawan dan perusahaan.   
B. Rumusan Masalah 
Apakah ada hubungan antara perceived organizational support dengan work 
engagement pada karyawan PT. MNC Skyvision Dumai ? 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan Penelitian ini untuk mengetahui hubungan antara perceived 
organizational support dengan work engagement pada karyawan PT. MNC Skyvision 
Dumai.  
D. Keaslian Penelitian 
Penelitian mengenai work engagement sebelumnya sudah pernah dilakukan 
oleh Man dan Hadi (2013) dengan judul hubungan antara perceived organizational 





penelitian ini adalah sama-sama menggunakan variabel x dan y yang sama yakni 
perceived organizational support dengan work engagement. Perbedaan dengan 
penelitian ini terletak pada subjek penelitiannya yakni penelitian yang peneliti 
lakukan adalah karyawan sebagai subjek penelitiannya. Pada penelitian ini subjek 
dari penelitian ini adalah guru SMA. Hasil dari analisis data penelitian ini 
menggunakan korelasi Spearman menyatakanbahwa perceived organizational 
support dan work engagement memiliki hubungan positif yang lemah. 
Selanjutnya, pada penelitian Yunara, Widawati dan Dwarawati (2019) dengan 
judul hubungan perceived organizational support dengan work engagement pada 
pada Mandor di Perusahaan  BKPH  KPH Bogor. Persamaan penelitian ini adalah 
sama-sama menggunakan variabel perceived organizational support dengan work 
engagement dan sama-sama menggunakan subjek penelitian karyawan. Perbedaan 
pada penelitian ini adalah tempat subjek penelitian berkerja yakni karyawan 
Skyvision Dumai. Hasil dari analisis data penelitian ini menggunakan korelasi Rank 
Spearman diketahui bahwa perceived organizational support dan work engagement 
memiliki hubungan positif. 
Penelitian berikutnya adalah Kusumandaru (2017) dengan judul peran persepsi 
dukungan organisasi terhadap work engagement karyawan rumah sakit Islam Klaten. 
perceived organizational support dengan work engagement dan sama-sama 
menggunakan subjek penelitian karyawan. Perbedaan pada penelitian ini adalah 
tempat subjek penelitian berkerja yakni karyawan PT. MNC Skyvision Dumai. Hasil 





hubungan positif yang sangat signifikan antara persepsi dukungan organisasi terhadap 
work engagement pada karyawan di rumah sakit Islam Klaten. 
E. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat, baik manfaat secara 
praktis maupun secara teoristis. 
1. Manfaat teoritis 
Hasil penelitian diharapkan dapat memberi sumbangan bagi perkembangan 
ilmu pengetahuan khususnya ilmu psikologi industri dan organisasi. 
2. Manfaat praktis 
Memberikan informasi dan pemahaman bagi masyarakat terutama seluruh 
sumber daya manusia dalam sebuah organisasi atau perusahaan tentang 
















A. Work Engagement 
1. Pengertian Work Engagement 
Work engagement memiliki defenisi yang dikemukan oleh beberpa ahli antara 
lain menurut Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma dan Bakker (2002) yang 
menjelaskan bahwa work engagement adalah suatu penghayatan positif dan rasa 
terpenuhi pada pekerjaan yang ditandai dengan adanya vigor, dedication dan 
absorption.  
Work engagement didefinisikan sebagai keadaan motivasional yang positif dan 
adanya pemenuhan diri dalam pekerjaan yang dikarakteristikkan dengan adanya vigor 
(kekuatan), dedication (dedikasi) dan absorption (absorpsi).  (Schaufeli & Bakker, 
2010). Vigor mengacu pada tingkat energi dan resiliensi mental yang tinggi ketika 
sedang bekerja, kemauan berusaha yang sungguh-sunguh dalam pekerjaan dan gigih 
dalam menghadapi kesulitan. Dedication mengacu pada perasaan yang penuh makna, 
antusias, inspirasi, kebanggan dan tantangan. Absorption dikarakteristikkan dengan 
konsentrasi penuh, minat yang mendalam terhadap pekerjaan dimana waktu terasa 
berlalu begitu cepat dan sulit melepaskan diri dari pekerjaan (Schaufeli & Bakker, 
2010).   
Work engagement mengacu pada keadaan efektif-kognitif yang lebih menetap 
(persisten) dan menyeluruh, bukanhanya pada keadaan sesaat dan spesifik serta tidak 





Bakker, 2010). Hewitt (2008) mendefinisikan work engagement sebagai sikap positif 
karyawan dan perusahaan (komiten, keterlibatan dan keterikatan) terhadap nilai-nilai 
budaya dan pencapaian keberhasilan perusahaan. work engagement bergerak 
melampaui kepuasan yang menggabungkan berbagai persepsi karyawan yang secara 
kolektif menunjukkan kinerja yang tinggi, komitmen, serta loyalitas (Kingsley & 
Associates, 2008). 
Perrin, (2003) memberikan pengertian mengenai work engagement sebagai 
pusat kerja afektif diri yang merefleksikan kepuasan pribadi karyawan dan afirmasi 
yang merekadapatkan dari bekerja dan menjadi bagian dari suatu organisasi. Menurut 
Federman (2009), work engagement karyawan adalah derajat dimana seorang 
karyawan mampu berkomitmen pada suatu organisasi dan hasil dari komitmen 
tersebut ditentukan pada bagaimana mereka bekerja dan lama masa bekerja. 
Lockwood (2005) dalam Society for Human Resorce Management (SHRM) memberi 
pengertian mengenai work engagement sebagai keadaan dimana seseorang mampu 
berkomitmen dengan organisasi baik secara emosional maupun secara intelektual. 
Brown, (Robbins, 2003) memberikan definisi work engagement yaitu dimana 
seorang karyawan dikatakan work engagement dalam pekerjaannya apabila karyawan 
tersebut dapat mengidentifikasikan diri secara psikologis dengan pekerjaannya, dan 
menganggap kinerjanya penting untuk dirinya, selain untuk organisasi. Karyawan 
dengan work engagement yang tinggi dengan kuat memihak pada jenis pekerjaan 





Mengacu pada uraian di atas maka dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa work 
engagement adalah keterikatan yang berupa positivitas, pemenuhan, motivasi dan 
pusat pikiran positif yang diberikan oleh  karyawan terhadap pekerjaan yang ia 
lakukan di sebuah perusahaan. yang dikarakteristikkan dengan adanya vigor, 
dedication dan absoption demi mencapai kepuasan diri dan afirmasi ketika bekerja.  
2. Aspek-aspek Work engagement 
Menurut Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, &Bakker, (2002) aspek-
aspekdariketerikatankerjaadalahsebagaiberikut : 
a. Vigor (kekuatan) 
Ditandai dengan tingkat energi yang tinggi, ketahanan mental dalam bekerja, 
kemauan untuk sunguh-sungguh berusaha dalam bekerja dan memiliki kegigihan 
dalam menghadapi kesulitan. Karyawan yang memiliki skor vigor yang tinggi 
akan memiliki stamina yang tinggi ketika bekerja, intens serta memiliki semangat 
yang bergelora sementara untuk karyawan yang memiliki skor rendah pada aspek 
vigor memiliki energi dan semangat yang rendah ketika bekerja. 
b. Dedication (dedikasi) 
Ditandai dengan antusiasme yang tinggi dalam pekerjaannya, memiliki 
perasaan penuh makna, merasa terinspirasi serta tertantang dengan pekerjaannya. 
Karyawan dengan skor tinggi pada aspek dedication akan mengidentifikasi dengan 
kuat pekerjaannya karena memandangnya sebagai pengalaman bernilai, 
menginspirasi dan menantang. Sementara karyawan yang memiliki skor rendah 





c. Absorption (absorpsi) 
Ditandai dengan konsentrasi yang fokus dan dalam terhadap pekerjaannya. 
Karyawan yang memiliki skor tinggi pada aspek absorption biasanya larut dalam 
pekerjaannya, dan sulit memisahkan diri dari pekerjaannya. Sementara karyawan 
yang memiliki skor rendah pada aspek absorption tidak merasa tertarik dan tidak 
larut dalam pekerjaannya. 
3. Faktor-faktor yang mempengaruhi Work engagement 
Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker, (2002) mengatakan bahwa 
terdapat 3 faktor yang dapat mempengaruhi work engegement, yakni : 
a. Job Resources 
Job Resources merupakan faktor pada aspek fisik, sosial, maupun 
organisasional dari pekerjaan tempat individu bekerja yang memungkinkan 
individu untuk mengurangi tuntutan pekerjaan dan biaya psikologis maupun 
fisiologis. Hal tersebut terkait dengan pekerjaan itu sendiri, pencapaian target 
pekerjaan, dan stimulasi pertumbuhan, perkembangan dan perkembangan 
personal. Job resources berkaitan dengan performance feedback, autonomy dan 
learning opportunities. Pemenuhan kebutuhan job resources kepada karyawan 
ketika bekerja akan berhubungan erat dengan perceived organizational support. 
Perceived organizational support adalah pandangan karyawan terhadap sejauh 
mana perusahaan menilai kontribusi, memberikan dukungan, dan peduli pada 






2. Salience of Job Resources 
Salience of Job Resources merupakan faktor yang merujuk kepada seberapa 
penting atau bergunanya sumber daya pekerjaan yang dimiliki oleh individu. 
Salience of Job Resources yang baik tercermin pada sikap individu yang merasa 
bahwa pekerjaan yang dikerjakan adalah hal yang baik dan penting bagi dirinya 
sendiri. 
3. Personal Resources 
Personal Resources merupakan karakteristik yang dimiliki karyawan seperti 
kepribadian, sifat, usia dan lain-lain. Karyawan yang engaged akan memiliki 
karakteristik personal yang berbeda dengan pegawai lainnya karena memiliki 
skor extraversion dan concientiousness yang lebih tinggi serta memiliki skor 
neuoriticism yang lebih rendah. 
Sementara menurut Bakker & Demerouti (2008), faktor yang mempengaruhi 
work engagement antara lain jobdemands (Ketegangan terhadap ketidakseimbangan 
antara tuntutan pada individu dan sumber daya yang dimiliki untuk menangani 
tuntutan pekerjaan), jobresources (Bentuk fisik, sosial, psikologis dan organisasional 
dari pekerjaan yang mampu mengurangi tuntutan pekerjaan), personal resource 
(Sumber daya diri positif terkait dengan ketahanan yang mengacu pada kemampuan 
diri untuk mengendalikan dan memberikan dampak baik kepada lingkungan), dan 
personality (Keseluruhan cara seorang individu bereaksi dan berinteraksi dengan 





organizational support dimana ini merupakan salah satu bentuk dukungan sosial yang 
termasuk dalam jobresources. 
B. Perceived Organizational Support 
1.  Pengertian Perceived Organizational Support  
Perceived organizational support adalah dukungan organisasi yang dirasakan 
dengan keyakinan secara umum mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi, 
memperhatikan kesejahteraan, mendengar keluhan, mempehatikan kehidupan 
karyawan, dan dapat dipercaya untuk memperlakukan karyawan secara adil 
(Eisenberger & Rhoades, 2002). Jika karyawan menganggap bahwa dukungan 
organisasi yang diterimanya tinggi, maka karyawan akan mengidentifikasikan dirinya 
sebagai anggota organisasi dan kemudian mengembangkan hubungan lebih positif 
terhadap organisasi tersebut.  
Menurut Eisenberger, Huntington, Hutchinson dan Sowa (1986) perceived 
organizational support adalah asumsi untuk meningkatkan perasaan memiliki 
karyawan terhadap organisasinya dan harapannya pada usaha terbaik kepada 
perusahaan untuk mencapai tujuan akan memperoleh penghargaan. Untuk 
menentukan kesiapan organisasi untuk menghargai peningkatan upaya kerja dan 
memenuhi kebutuhan sosioemosional, individu cenderung membentuk kepercayaan 
global mengenai tingkat organisasi menilai kontribusi mereka dan peduli dengan 
kesejahteraan mereka. Menurut Robbins (2008) dukungan organisasional yang 
dirasakan adalah tingkat sampai dimana karyawan yakin organisasi mengahargai 





Mengacu pada uraian di atas maka dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa 
perceived organizational support adalah pandangan karyawan terhadap sejauh mana 
perusahaan menilai kontribusi, memberikan dukungan, dan peduli pada kesejahteraan 
karyawan sesuai dengan harapan karyawan tersebut..  
2. Dimensi Perceived Organizational Support 
Menurut Rhoades & Eisenberger (2002) mengindikasikan tiga dimensi dari 
perceived organizational support, yaitu: 
a. Keadilan  
Keadilan prosedural mencakup cara yang digunakan organisasi untuk 
menentukan bagaimana pendistribusian sumber daya di antara karyawan 
(Greenberg, dalam Rhoades&Eisenberger, 2002). Shore dan Shore (dalam 
Rhoades&Eisenberger, 2002) menyatakan bahwa keputusan-keputusan dalam 
organisasi yang memperhatikan keadilan dalam pendistribusian sumber daya 
memiliki efek kumulatif yang kuat pada persepsi dukungan organisasi. 
Cropanzo dan Greenberg (dalam Rhoades&Eisenberger, 2002) membedakan 
aspek struktural dan aspek sosial dari keadilan prosedural. Aspek struktural 
merupakan keadilan yang ditinjau dari segi peraturan formal dan kebijakan 
mengenai karyawan, serta keputusan organisasi yang dapat mempengaruhi 
karyawan, termasuk pemberitahuan sebelum sebuah keputusan 
diimplementasikan, penerimaan informasi yang akurat, dan kesempatan 





merupakan keadilan yang ditinjau dari cara organisasi memperlakukan dan 
menghormati karyawan.  
b. Dukungan atasan  
Karyawan mengembangkan pandangan umum tentang sejauh mana 
atasan menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka 
(Kottke&Sharafinski, dalam Rhoades&Eisenberger, 2002). Dukungan atasan, 
seperti pemberian motivasi ataupun pujian pada karyawan memiliki kaitan erat 
dengan persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi, karena atasan sebagai 
agen organisasi yang memiliki tanggungjawab untuk mengarahkan dan 
mengevaluasi kinerja bawahan (Levinson dkk., dalam Rhoades&Eisenberger, 
2002). 
c. Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan  
Bentuk dari penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan adalah sebagai 
berikut :  
1) Pay, recognition, and promotion 
 Kesempatan untuk mendapatkan reward (gaji, pengakuan, dan promosi) 
membuat karyawan merasa kontribusinya dihargai sehingga akan meningkatkan 
perceived organizational support (Rhoades& Eisenberger,2002).  
2) Job security 
 Adanya jaminan bahwa organisasi ingin mempertahankan keanggotaan 
karyawan di masa depan memberikan indikasi yang kuat terhadap perceived 





3) Autonomy Dengan otonomi 
 Karyawan merasa memiliki kontrol akan pekerjaan mereka. Dengan 
memberikan kepercayaan organisasi pada karyawan dalam memutuskan 
bagaimana karyawan akan melaksanakan pekerjaan, Perceived organizational 
support pada karyawan akan meningkat (Cameron dkk., dalam Rhoades & 
Eisenberger, 2002). 
4) Role stressor Stress 
Ketidak mampuan individu mengatasi tuntutan dari lingkungan (Lazarus 
&Folkman, dalam Rhoades&Eisenberger, 2002). Stres berkorelasi negatif 
dengan perceived organizational support  karena faktor-faktor penyebab stres 
berasal dari lingkungan yang dikontrol oleh organisasi. Stres terkait dengan tiga 
aspek peran karyawan dalam organisasi yang berkorelasi negatif dengan 
perceived organizational support, yaitu: tuntutan yang melebihi kemampuan 
karyawan bekerja dalam waktu tertentu (work-overload), kurangnya informasi 
yang jelas tentang tanggung jawab pekerjaan (role ambiguity), dan adanya 
tanggung jawab yang saling bertentangan (role-conflict) (Lazarus &Folkman, 
dalam Rhoades & Eisenberger, 2002). 
5) Training 
Pelatihan dalam bekerja dilihat sebagai investasi pada karyawan yang 
nantinya akan meningkatkan persepsi dukungan organisasi (Wayne dkk., 






6) Organization size 
Individu merasa kurang berharga dalam organisasi yang besar karena 
kebijakan formal dan prosedur yang dapat menurunkan fleksibilitas dalam 
memenuhi kebutuhan karyawan sehingga mengurangi persepsi dukungan 
organisasi. (Dekker & Barling, 1995 ; dalam Rhoades & Eisenberger, 2002). 
3.  Faktor-Faktor Perceived Organizational Support 
Menurut Rhoades dan Eisenberge (2002) perceived organizational support atau 
persepsi dukungan organisasi terhadap karyawan dapat meliputi : 
1. Organisasi dapat dipercaya 
2. Organisasi dapat diandalkan 
3. Organisasi memperlihatkan minat anggota 
4. Organisasi memperlihatkan kesejahteraan anggota 
Sigit (2003) menjelaskan ada beberapa faktor kompleks yang masuk dalam 
perceived organizational support yaitu: 
1. Hallo effect, adalah sebuah tambahan penilaian kepada seseorang sehingga 
membuat kesimpulan yang tidak murni dari hasil persepsi yang dibuat 
2. Attribution, yaitu tentang bagaimana seseorang mempersepsikan perilaku 
orang lain atau dirinya sendiri. Atribusi dapat berasal dari internal yaitu 
kepribadian, motivasi, atau kemampuan dan faktor eksternal yaitu pengaruh 





3. Stereotype, merupakan sebuah persepsi terhadap sekelompok orang tersebut di 
kategorikan atau memberikan sifat kepada seseorang atas dasar sifat yang ada 
pada kelompok 
4. Projection, adalah mempersepsikan apa yang dilakukan seseorang dan pesepsi 
itu digunakan untuk persiapan pertahanan untuk melindungi dirinya terhadap 
apa yang diperbuat orang yang dipersepsikannya. 
C. Kerangka Berpikir 
Work engagement pada karyawan menjadi hal yang sangat penting dalam 
kelansungan perusahaan untuk bersaing pada era globalisasi saat ini, dengan adanya 
work engagement karyawan akan bekerja dengan proaktif, inisiatif  tinggi, cepat 
tanggap dan responsif serta bersungguh-sungguh dengan penuh tanggung jawab 
terhadap perkerjaannya. Karyawan yang memiliki work engagement akan bekerja dan 
mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif, dan emosional di dalam 
kinerjanya. Robbins (2003) menjelaskan karyawan yang memiliki work engagement 
yang tinggi dalam pekerjaannya akan  mengidentifikasikan diri secara psikologis 
dengan pekerjaannya, dan menganggap kinerjanya penting untuk dirinya, selain untuk 
perusahaan. Karyawan dengan work engagement yang tinggi akan kuat memihak 
pada jenis pekerjaan yang dilakukan dan peduli dengan jenis kerja itu. 
Karyawan dengan work engagement yang tinggi akan menunjukkan sikap 
motivasi yang tinggi dalam bekerja serta memiliki komitmen, antusias, dan 





untuk kehidupan mereka hingga menyentuh tingkat terdalam yang pada ujungnya 
akan meningkatkan kinerja perusahaan.  
Work engagement pada karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah 
satunya adalah perceived organizational support. Bakker & Demerouti (2008) 
mengatakan faktor yang mempengaruhi work engagement antara lain jobdemands, 
jobresources, personal resource, dan personality. Salah satu faktor lain yang 
mempengaruhi yaitu perceived organizational support dimana ini merupakan salah 
satu bentuk dukungan sosial yang termasuk dalam jobresources. Dengan adanya 
perceived organizational support karyawan akan merasa diperhatikan 
kesejahteraannya, diperlakukan secara adil, mendapat dukungan oleh atasan, merasa 
dihargai sehingga karyawan merasa nyaman dan menumbuhkan keterikatan karyawan 
untuk terus memberikan upaya terbaik demi memajukan dan mencapai  target 
perusahaan. Menurut Eisenberger & Rhoades (2002) perceived organizational 
support adalah dukungan perusahaan yang dirasakan karyawan dengan keyakinan 
secara umum mengenai sejauh mana perusahaan menilai kontribusi, memperhatikan 
kesejahteraan, mendengar keluhan, mempehatikan kehidupan karyawan, dan dapat 
dipercaya untuk memperlakukan karyawan secara adil.  
Perceived organizational support pada karyawan akan mengidentifikasikan 
dirinya sebagai bagian dari perusahaan dan merasa bertanggung jawab untuk 
berkontribusi dan memberikan kinerja terbaiknya pada perusahaan.  dukungan 
organanisasi yang dirasakan karyawan akan mendorong karyawan untuk terikat 





menjelaskan bahwa dengan adanya perceived organizational support pada karyawan 
maka karyawan akan merasa ikut serta dalam membangun perusahaan. 
Dukungan organisasi yang sering dikenal dengna istilah perceived 
organizational support merupakan konsep yang berperan penting dalam membentuk 
work engagement pada diri karyawan. Karyawan yang memiliki perceived 
organizational support akan selalu berkontribusi dengan sebaik mungkin terhadap 
suatu pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan.  Hal ini sejalan dengan Levinson 
dkk., (dalam Rhoades&Eisenberger, 2002) yang menyatakan bahwa dukungan yang 
diberikan perusahaan dipandang sebagai perlakuan yang menyenangkan dan akan 
berbalas dengan sikap peduli dan senantiasa berkeontribusi dalam kegiatan 
perusahaan. 
Berdasarkan uraian di atas diketahui bahwa perceived organizational support 
mencerminkan sikap perusahaan berupa dukungan yang memunculkan penilaian 
karyawan sehingga karyawan merasa terdorong untuk berkontribusi secara sukarela, 
sebab merasa perusahaan adalah bagian dari dirinya dan akan memunculkan sikap 
work engagement yang tinggi pada diri karyawan. 
D.  Hipotesis 
Hipotesis pada penelitian ini adalah Terdapat hubungan yang positif antara 
perceived organizational support dengan work engagement pada karyawan PT. MNC 
Skyvision Dumai. Artinya semakin positif  perceived organizational support 





semakin negatif perceived organizational support pada karyawan maka semakin 












A. Desain Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dalam bentuk penelitian 
korelasional. Tujuan penelitian korelasional menurut Azwar (2010) adalah untuk 
mendeteksi sejauh mana variasi-variasi pada satu atau lebih faktor lain berdasarkan 
koefisien korelasi. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya 
hubungan antara perceived organizational support dengan work engagement  pada 
karyawan PT. MNC Skyvision Dumai. 
B. Identifikasi Variabel Penelitian 
Penelitian ini menggunakan dua variabel, yaitu perceived organizational 
support X dan work engagement Y, dengan kata lain dapat dijelaskan sebagai berikut 
: 
Variabel bebas : Perceived Organizational Support  (X) 
 Variabel terikat :  Work Engagement  (Y) 
C. Definisi Operasional 
Definisi operasional dari variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Work Engagement  
Work engagement adalah segala bentuk bantuan yang berupa positivitas, 
pemenuhan, motivasi dan pusat pikiran positif yang diberikan oleh  karyawan 





dengan adanya vigor, dedication, dan absoption, demi mencapai kepuasan diri dan 
afirmasi ketika bekerja.Adapun dimensi dari work engagemen tmenurut Schaufeli, 
Salanova, Gon-Roma, &Bakker, (2002) adalah Vigor, dedication, dan absorption. 
2. Perceived Organizational Support  
Perceived organizational support adalah persepsi karyawan mengenai sejauh 
mana perusahaan menilai kontribusi, memberikan dukungan, dan peduli pada 
kesejahteraan karyawan. Adapun dimensi dari perceived organizational support 
menurut Rhoades dan Eisenberger (2002) adalah keadilan, dukungan atasan, dan 
penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan. 
D. SubjekPenelitian 
1. Populasi Penelitian 
Populasi didefinisikan sebagai kelompok subjek yang hendak dikenai 
generalisasi hasil penelitian (Azwar, 2013). Populasi yang diambil dalam penelitian 
ini adalah adalah karyawan PT. MNC Sky Vision Dumai berjumlah 70 karyawan. 
2. Sampel penelitian 
Sampel Sampel adalah sebagian atau wakil dari populasi yang diteliti (Azwar, 
2013). Menurut Arikunto (2006) apabila subjeknya kurang dari 100 orang, maka 
lebih baik diambil semuanya sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. 
Apabila ukuran populasi besar atau lebih dari 100 orang, dapat diambil antara 10%-
15% atau 20%-25% atau lebih.  
Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah sesuai dengan ciri-ciri dalam 





semua jumlah populasi, sehingga penelitian ini adalah penelitian populasi. Oleh 
karena itu sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 70 karyawan PT. MNC 
Skyvision Dumai. 
3. Teknik Sampling 
Teknik Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah Non probability sampling, sedangkan cara pengambilan sampel yang 
digunakan adalah Sampling jenuh.yaitu teknik penentuan sampel bila anggota 
populasi digunakan sebagai sampel. Adapun subjek dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan PT. MNC Skyvision Dumai yang berjumlah 70 orang. 
E. Teknik  Pengumpulan Data 
Untuk mengumpulkan data penelitian, peneliti menggunakan instrumen 
berupa skala. Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala perceived 
organizational support dan work engagement. Pada penelitian ini teknik 
pengumpulan data yang akan digunakan adalah dengan skala model likert yang setiap 
aitem pernyataan akan terdapat pilihan jawaban : sangat setuju (SS), setuju (S), tidak 
setuju (TS), Sangat Tidak Setuju (STS). 
1. Alat Ukur 
Metode pengumpulan data merupakan cara-cara yang dapat dilakukan oleh 
peneliti untuk mengumpulkan data (Arikunto, 2002). Pengumpulan data didapatkan 
dari instrumen penelitian yang digunakan peneliti sebagai alat bantu dalam 
mengumpulkan data penelitian. Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini 





selanjutnya adalah melakukan penilaian atau scoring pada skala work engagement 
dan skala perceived organizational support. 
a. Skala Perceived Organizational Support  
Skala dalam penelitian ini menggunakan adalah skala perceived 
organizational support yang telah dimodifikasi dari penelitian Siregar (2019). 
Skala menggunakan teori dari Rhoades dan Eisenberger (2002) yang 
berjumlah 17 aitem dengan model skala likert dalam bentuk empat alternatif 
jawaban yakni dengan nilai 1 hingga 4, ketentuan pemberian nilai  sebagai 
berikut :          
Tabel 3.1 
Penentuan  Nilai Skala 































Blue print skala perceived organizational support (Try Out) 
Aspek Indicator Jumlah aitem Jumlah 
F UF 
Keadilan 1. Keadilan dalam kesempatan 
untuk peningkatan kompetensi 







1. Super visor memberikan 
pengarahan dalam bekerja 
2. Penghargaan atas eksistensi. 
3. Supervisor tanggap atas 











1. Adanya kepedulian organisasi 
terhadap kesejahteraan 
karyawan 
2. Adanya kepedulian terhadap 





Jumlah  15 2 17 
b. Skala Work Engagement 
Skala dalam penelitian ini menggunakan skala work engagement yang 
telah di modifikasi dari penelitian Perdana (2014).  Skala menggunakan teori 
dari Schafeli, Gonzales-roma, & Bakker (2002) yang berjumlah 29 aitem 
dengan model skala likert dalam bentuk empat alternatif jawaban yakni 
dengan nilai 1 hingga 4, berikut ketentuan nilai dan blueprint skala 


























Vigor Memiliki curahan energi yang kuat 
serta keberanian untuk berusaha 
sekuat tenaga dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
1, 2, 3, 4, 
5 
5 
Tekun dan tetap bertahan dalam 
menghadapi kesulitan kerja. 
6, 7, 8, 9 4 
Dedication Merasa terlibat dalam suatu 










Absorption Memiliki konsentrasi dan serius 
terhadap suatu pekerjaan, waktu 





Merasa kesulitan dalam memisahkan 
diri dari pekerjaan 
25, 26, 




F. Teknik Pengolahan Data 
1. Uji Coba Alat Ukur 
Sebelum melaksanakan penelitian, terlebih dahulu peneliti melakukan try out 
di TRANSVISION Pekanbaru. Try out dilakukan pada tanggal 29 Januari 2021  
kepada karyawan TRANSVISION Pekanbaru yang berjumlah 40 orang karyawan. 





orang karyawan yang tidak memungkinkan untuk proses pengambilan data 
sekaligus antara data penelitian dan data try out,  maka peneliti berupaya 
menemukan subjek penelitian dengan ciri dan karakteristik yang sama. 
TRANSVISION Pekanbaru peneliti ambil sebagai tempat melaksanakan try out 
dengan mempertimbangkan ciri dan kriteria yang sama, yakni kedua perusahaan 
ini sama-sama bergerak di bidang layanan jasa TV kabel, memiliki tuntutan 
pekerjaan yang sama, struktur organisasi yang sama lingkungan pekerjaan yang 
nyaris sama, serta tugas dan target pekerjaan yang sama. Dengan dem ikian 
peneliti melakukan tryout di TRANSVISION Pekanbaru untuk menguji tingkat 
validitas dan reliabilitas alat ukur sebelum dilakukan penelitian yang sebenarnya. 
2. Validitas 
Menurut Azwar (2009), validitas yang berasal dari kata validity yang 
berarti sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan 
fungsi ukurnya. Suatu alat ukur dapat dikatakan mempunyai validitas yang tinggi 
apabila alat tersebut menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan hasil ukur 
yang sesuai dengan maksud yang dilakukannya pengukuran tersebut. 
pengukuran perlu dilakukan uji validitas untuk mengetahui apakah skala 
yang dibuat sesuai dengan tujuan. Uji validitas yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah validitas isi. Validitas isi merupakan validitas yang diestimasi lewat 
pengujian terhadap isi skala dengan analisis rasional atau lewat professiona 
ljudgment (Azwar, 2010). Dalam hal ini analisis rasional dilkukan oleh 





3. Indeks Daya Beda Aitem 
Daya beda aitem adalah sejauh mana aitem mampu membedakan antara 
individu atau kelompok individu yang memiliki dan tidak memiliki atribut yang 
di ukur (Azwar, 2010). Dalam penelitian ini, untuk melihat daya diskriminasi 
masing-masing aitem, peneliti menggunakan Product Moment Correlation dari 
Carl Pearson dengan menggunakan bantuan SPSS 23.0 for Windows. 
Menurut Azwar (2010), koefisien korelasi minimal 0,30 daya bedanya 
yang dianggap memuaskan, tetapi apabila jumlah aitem  yang lolos ternyata 
masih tidak mencukupi jumlah yang diinginkan, maka peneliti dapat 
mempetimbangkan untuk menurunkan kriteria 0,30 menjadi 0,25. Untuk 
menentukan aitem yang valid dan aitem yang gugur, maka peneliti menggunakan 
standar batasan yang dikemukakan oleh Azwar (2010). Dalam penelitian ini 
koefesien yang digunakan sebagai batas valid adalah 0,30.    
Berdasarkan hasil uji indeks daya beda diperoleh aitem skala work 
engagement yang dinyatakan valid berjumlah 22 aitem dan aitem yang gugur 
berjumlah 7 aitem dengan indeks daya beda bergerak dari 0,322 sampai 0,788 
dengan batas validasinya 0,30. Blue print hasil uji indeks daya beda aitem skala 




















Vigor Memiliki curahan energi yang 
kuat serta keberanian untuk 
berusaha sekuat tenaga dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
1, 2, 3, 4, 
5 
1 5 
Tekun dan tetap bertahan 
dalam menghadapi kesulitan 
kerja. 
6, 7, 8, 9 6, 9 4 
Dedication Merasa terlibat dalam suatu 












Absorption Memiliki konsentrasi dan 
serius terhadap suatu 
pekerjaan, waktu terasa cepat 





Merasa kesulitan dalam 
memisahkan diri dan 
pekerjaan 
25, 26, 
27, 28, 29 
 5 
                                             Jumlah                               22 7 29 
 
Berdasarkan hasil uji indeks daya beda diperoleh aitem skala perceived 
organizational support yang dinyatakan valid berjumlah 17 aitem dan aitem yang 
gugur berjumlah 0 aitem dengan indeks daya beda bergerak dari 0,301 sampai 
0,790 dengan batas validasinya 0,30. Blue print hasil uji indeks daya beda aitem 









Blue Print Skala  Perceived Organizational Support Setelah Try Out 
Aspek Indicator Jumlah aitem Jumlah 
F Uf Gugur 


















4. Penghargaan atas 
eksistensi. 
5. Supervisor tanggap atas 











6. Adanya kepedulian 
organisasi terhadap 
kesejahteraan karyawan 










 Jumlah  15 2 0 17 
Berdasarkan hasil uji indeks daya beda aitem yang valid dan gugur, maka 
disusun blue print skala work engagement dan perceived organizational support 














Vigor Memiliki curahan energi yang kuat 
serta keberanian untuk berusaha 
sekuat tenaga dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
 1, 2, 3, 4 4 
Tekun dan tetap bertahan dalam 
menghadapi kesulitan kerja. 
 5, 6 2 
Dedication Merasa terlibat dalam suatu 
pekerjaan dan mengalami rasa 
kebermaknaan antusiasme. 
7, 8 2 
Mengalami rasa inspirasi dan 
tantangan. 
9, 10, 11 3 
Absorption Memiliki konsentrasi dan serius 
terhadap suatu pekerjaan, waktu 





Merasa kesulitan dalam memisahkan 
diri dan pekerjaan 
18, 19, 





























Blue Print Skala Perceived Organizational Support  Untuk Penelitian 















1. Supervisor memberikan 
pengarahan dalam bekerja 
2. Penghargaan atas eksistensi. 
3. Supervisor tanggap atas 









1. Adanya kepedulian organisasi 
terhadap kesejahteraan 
karyawan. 
2. Adanya kepedulian terhadap 






 Jumlah  15 2 17 
 
4. Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan sejauh mana hasil suatu pengukuran dapat dipercaya. 
Hasil pengukuran dapat dipercaya hanya apabila dalam beberapa kali pelaksanaan 
pengukuran terhadap kelompok subjek diperoleh hasil yang relative sama, selama 
aspek yang diukur dalam diri subjek memang belum berubah. Dalam hal ini, relatif 
sama berarti tetap adanya toleransi terhadap perbedaan-perbedaan kecil antara hasil 
beberapa kali pengukuran. Bila perbedaaan itu sangat besar maka hasil 





Adapun dalam penelitian ini untuk menguji reliabilitas alat ukur pada skala 
menggunakan bantuan computer program SPSS versi 23.0 for windows. Dalam 
aplikasinya, reliabilitas dinayatakan oleh nilai koefisien reliabilitas yang angkanya 
berada pada rentang 0 sampai 1. Apabila koefisien reliabitas semakin mendekati 
angka 1, berarti semakin tinggi realibilatasnya. Sebaliknya semakin rendah nilai 
koefisien reabilitas mendekati angka 0, berarti semakin rendah pula reliabilitas 
(Azwar, 2010).  
Berdasarkan hasil uji reliabilitas terhadap uji coba skala penelitian, diperoleh 
koefisien reliabilitas (α) dari setiap variabel penelitian adalah sebagai berikut : 
Tabel 3.9 
Hasil Uji Reliabilitas 




Work engagement 22 0,920 
. 
 
G. Teknik Analisis Data 
Analisis data yang dilakukan untuk pengolahan data penelitian ini 
menggunakan teknik korelasi product moment dari Pearson yaitu untuk mencari 
hubungan antara perceived organizational support dengan work engagement. Data 
yang diperoleh nantinya akan dianalisis dengan menggunakan program SPSS 








Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan 
yaitu : 
1. Berdasarkan hasil penelitian dibuktikan bahwa terdapat hubungan antara 
Perceived Organizational Support (POS) dengan Work engagement pada 
karyawan PT. MNC Skyvision Dumai. Artinya, semakin tinggi Perceived 
Organizational Support (POS) maka semakin tinggi Work engagement, begitu 
pula sebalikya, , semakin rendah Perceived Organizational Support (POS) maka 
semakin rendah Work engagement karyawan tersebut. 
2. Kategorisasi data Perceived Organizational Support (POS) dengan Work 
engagement pada karyawan PT. MNC Skyvision Dumai sama-sama berada pada 
kategorisasi tinggi. 
B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, maka penulis mengemukakan 
saran sebagai berikut : 
1.    Bagi karyawan PT. MNC Skyvision Dumai 
Karyawan agar mampu mempertahankan Work engagement terhadap 
pekerjaan yang mereka lakukan. Salah satu cara yang dapat dilakukan untuk 
mempertahankan Work engagement adalah dengan meyakini bahwa perusahaan 





kesejahteraan mereka, dengan kata lain yaitu dengan meningkatkan Perceived 
Organizational Support (POS) yang dimiliki oleh karyawan, sehingga karyawan 
memiliki semangat dalam bekerja dan terikat dengan pekerjaannya. 
2.    Bagi pihak perusahaan PT. MNC Skyvision Dumai. 
Perusahaan diharapkan dapat mempertahankan dalam memberikan perhatian 
kepada para karyawannya yaitu dengan cara memberikan dukungan-dukungan 
organisasi dalam hal interaksi maupun pekerjaan seperti keadilan, dukungan 
atasan, pujian, penghargaan, pengakuan, promosi jabatan, kompensasi dan 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 
SKALA PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPORT   
 
1. Definisi Operasional   
Perceived Organizational Suport  adalah persepsi dan keyakinan umum 
karyawan tentang sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli 
tentang kesejahteraan mereka.  Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002) 
mengindikasikan tiga dimensi dari persepsi dukungan organisasi, yaitu:: 
1. Keadilan    
2. Dukungan atasan 
3. Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan  
2. Skala yang digunakan  
1. Buat sendiri (-) 
2. Adaptasi (-) 
3. Modifikasi (√)  
3. Jumlah Aitem 
Jumlah aitem pada skala Perceived Organizational Suport  berjumlah 17 aitem 
4. Format Respon 
Format respon yang digunakan untuk mengisi skala Perceived Organizational 
Suport  terdiri 4 alternatif jawaban, yaitu : 





2. S (Sesuai) 
3. TS (Tidak Sesuai) 
4. STS (Sangat Tidak Sesuai) 
5. Penilaian setiap butir aitem. 
Peneliti meminta tolong kepada Bapak/ibu untuk menilai berdasarkan 
kesesuaian pernyataan dengan variabel yang diukur. Penilaian dilakukan dengan 
memilih salah satu dari alternatif jawaban yang disediakan, yaitu : (R) Relevan, (KR) 
Kurang Relevan, atau (TR) Tidak Relevan. Untuk jawaban yang dipilih, mohon 
Bapak/Ibu memberikan tanda centang (√) pada kolom yang telah disediakan. 
Contoh menjawab : 
Aitem : Saya akan merasa puas jika mendapat sanjungan. 
   R   KR   TR   
  (      ) (      ) (     )    
 Jika Bapak/Ibu menilai aitem tersebut relevan dengan indikator, maka 







Aspek Indikator  No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 






Perusahaan nmemberikan kesempatan 
yang sama bagi karyawan  untuk 
menlanjutkan pendidikan  (F)  
   
2 
Perusahaan membuat pelatihan untuk 
meningkatkan kemampuan karyawan  
(F) 
   
3 
Perusahaan memberikan kesempatan 
yang sama terhadap semua karyawan 
untuk mengembangkan peforma dalam 
bekerja (F) 





Perusahaan memberikan perlakuan 
sama pada setiap karyawan untuk 
mengembangkan karirnya (F) 
   
5 
 
Setiap karyawan di perusahaan 
memiliki kesempatan yang sama untuk 
meningkatkan karirnya (F) 
 









Atasan membimbing saya dalam 
bekerja ketika saya mengalami 
kesulitan dalam bekerja .(F) 
   
8 
Saat saya membutuhkan dukungan 
khusus , atasa saya  menunjukkan 
keinginan untuk membantu (F) 




Saya merasa merasa perusahaan  di 
tempat saya bekerja menunjukkan 
kebanggaan terhadap prestasi kerja 
yang saya capai (F) 
    
 10 
Perusahaan di tempat saya bekerja 
menghargai setiap usaha ekstra/lebih 
yang saya lakukan (F) 
   
Supervisor tanggap atas 
pendapat dan keluhan 
bawahan 
11 
Saya merasa organisasi tempat saya 
bekerja memperhatikan secara serius 
pikiran-pikiran / keyakinan yang saya 
miliki (F) 
   
12 Atasan selalu tanggap apabila saya 
mempunyai  keluhan  (F) 
   
 
Adanya kepedulian org 
13  Perusahaan memberikan perhatian 
lebih terhadap  
   
 
























































































LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR  
SKALA WORK ENGAGEMENT 
 
1. Definisi Operasional   
Work Engagement adalah keadaan motivasional yang positif dan adanya 
pemenuhan diri dalam pekerjaan yang di tandai dengan adanya keuatan (vigor), 
dedikasi (deducation) dan absorbsi (absorbstion). Menurut Schaufeli, Salanova, 
Gonzales-Roma, & Bakker, (2002) ada tida aspek Work Engagement yaitu : 
4. Vigor (kekuatan)   
5. Dedication (dedikasi) 
6. Absorption  (absorbsi) 
2. Skala yang digunakan  
4. Buat sendiri (-) 
5. Adaptasi (-) 
6. Modifikasi (√)  
3. Jumlah Aitem 
Jumlah aitem pada skala work engagement berjumlah 29 aitem 
4. Format Respon 
Format respon yang digunakan untuk mengisi skala work engagement 
terdiri 4 alternatif jawaban, yaitu : 
5. SS (Sangat Sesuai) 





7. TS (Tidak Sesuai) 
8. STS (Sangat Tidak Sesuai) 
5. Penilaian setiap butir aitem. 
Peneliti meminta tolong kepada Bapak/ibu untuk menilai berdasarkan 
kesesuaian pernyataan dengan variabel yang diukur. Penilaian dilakukan dengan 
memilih salah satu dari alternatif jawaban yang disediakan, yaitu : (R) Relevan, (KR) 
Kurang Relevan, atau (TR) Tidak Relevan. Untuk jawaban yang dipilih, mohon 
Bapak/Ibu memberikan tanda centang (√) pada kolom yang telah disediakan. 
Contoh menjawab : 
Aitem : Saya akan merasa puas jika mendapat sanjungan. 
    R   KR   TR   
  (      ) (      ) (     )    
Jika Bapak/Ibu menilai aitem tersebut relevan dengan indikator, maka Bapak/Ibu 
















R KR TR  
Vigor 
Memiliki curahan 
energi yang kuat  
serta keberanian 
untuk berusaha 




Saya merasa sangat antusias 
dalam bekerja (F) 
    
2 
Saya merasa semangat dalam 
bekerja  (F) 
    
3 
Saya merasa saat bekerja 
waktu cepat berlalu (F) 
    
4 
Saya memiliki tenaga yang 
banyak dalam bekerja (F) 










Saya sangat tertarik dan 
ingin terlibat dalam 
pekerjaan (F) 
    
6 
Saya dalam bekerja selalu 
memperhatikan sesuatu yang 
terjadi di sekitar saya  (F) 
    
7 
Saya bersedia bekerja 
melebihi jam kerja  untuk 
menyelesaikan pekerjaan (F) 
    
8 
Saya tidak mudah lelah saat 
bekerja (F) 
    
9 
 
Saya membantu rekan saya  
yang mengalami kesulitan 
dengan pekerjaan nya (F) 












Merasa terlibat dalam 





Pekerjaan yang saya lakukan 
memberikan ide untuk 
mampu menyelesaikan 
pekerjaan saya  (F) 
    
11 
Saya merasa pekerjaan saya 
sangat penting dan berguna  
(F) 
    
12 
Saya merasa puas ketika 
bekerja secara serius (F) 
    
13 
Saya bangga terhadap 
pekerjaan saya (F) 
    
14 
Saya merasa pekerjaan saya 
menantang (F) 





Saya tidak berniat untuk 
pindah dari perkerjaan saya 
saat ini (F) 
    





pekerjaan yang diberikan 
kepada saya (F) 
17 
Pencapaian yang di peroleh 
perusahaan mendorong saya 
untuk membuat pencapaian 
lebih baik lagi (F) 
    
18 
Saya merasa sangat antusias 
dalam bekerja (F) 











dan serius terhadap 
suatu pekerjaan, 
waktu terasa cepat 
berlalu saat bekerja. 
19 
Saat merasa senang bekerja 
terus menerus (F) 
    
20 
Saat bekerja saya terbawa 
suasana hingga lupa waktu 
(F) 
    
21 
Saya berkonsetrasi penuh 
dalam bekerja  (F) 
    
22 
Saat bekerja saya selalu 
menghindari hal-hal yang 
menggagu saya dalam 
bekerja (F) 
    
23 Saya dapat melakukan  
 
























































































 Baca dan pahami baik-baik setiap pernyataan. Anda diminta untuk 
mengemukakan apakah pernyataan tersebut sesuai dengan diri anda, dengan cara 
memberi tanda ceklist (√) didalam kotak pilihan jawaban yang telah disediakan. 
Adapun Jawaban yang telah disediakan diantaranya. 
 
Pilihan Jawaban Keterangan 
STS Sangat Tidak Sesuai 
TS Tidak Sesuai 
S Sesuai 
SS Sangat Sesuai 
  
Pilihlah salah satu jawaban yang sekiranya menggambarkan anda karena tidak 
ada jawaban yang salah atau benar untuk setiap pernyataan, seluruh jawaban adalah 
benar, selama itu sesuai dengan diri anda. 
Contoh: 
No Pernyataan SS S TS STS 
1 Dalam menjalankan tugas, saya 
merasa puas karena telah 














No. PERNYATAAN SS S TS STS 
1 Perusahaan nmemberikan kesempatan yang sama bagi karyawan 
untuk mengikuti pelatihan yang diadakan oleh perusahaan.  
    
2. Perusahaan membuat pelatihan untuk meningkatkan kemampuan 
karyawan  
    
3 Perusahaan memberikan kesempatan yang sama terhadap semua 
karyawan untuk mengembangkan peforma dalam bekerja.  
    
4 Perusahaan memberikan perlakuan sama pada setiap karyawan 
untuk mengembangkan karirnya.  
    
5. Setiap karyawan di perusahaan memiliki kesempatan yang sama 
untuk meningkatkan karirnya.  
    
6. Perusahaan tidak memperhatikan kesejahteraan dan kebahagiaan 
karyawan dalam bekerja.  
    
7 Atasan membimbing saya dalam bekerja ketika saya mengalami 
kesulitan dalam bekerja.  
    
8 Saat saya membutuhkan dukungan khusus , atasan saya 
menunjukkan keinginan untuk membantu.  
    
9. Saya merasa perusahaan di tempat saya bekerja menunjukkan 
kebanggaan terhadap prestasi kerja yang saya capai.  
    
10. Perusahaan di tempat saya bekerja menghargai setiap usaha 
ekstra/lebih yang saya lakukan.  
    
11. Saya merasa perusahaan tempat saya bekerja memperhatikan 
secara serius pikiran-pikiran / keyakinan yang saya miliki. 
    
12 Atasan selalu tanggap apabila saya mempunyai keluhan.     
13. Perusahaan memberikan perhatian lebih terhadap kesehatan dan 
kebahagiaan karyawan. 
    
14. Kesejahteraan saya dan keluarga diperhatikan perusahaan.      
15 Perusahaan tidak memeberikan saya jaminan kesehatan.      
16. Jika perusahaan mendapatkan keuntungan lebih besar, maka hal 
itu akan berdampak pada kenaikan gaji saya. 
    
17. Reward yang saya dapat kan sesuai dengan kinerja yang sudah 
saya lakukan.  









No PERNYATAAN SS S TS STS 
1. Saya merasa sangat antusias dalam bekerja.     
2. Saya merasa semangat dalam bekerja.     
3. Saya merasa saat bekerja waktu cepat berlalu.     
4. Saya memiliki tenaga yang banyak dalam 
bekerja. 
    
5. Saya sangat tertarik dan ingin terlibat dalam 
pekerjaan. 
    
6. Saya dalam bekerja selalu memperhatikan 
sesuatu yang terjadi di sekitar saya. 
    
7 Saya bersedia bekerja melebihi jam kerja  
untuk menyelesaikan pekerjaan. 
    
8 Saya tidak mudah lelah saat bekerja.     
9 Saya membantu rekan saya  yang mengalami 
kesulitan dengan pekerjaan nya. 
    
10 Pekerjaan yang saya lakukan memberikan ide 
untuk mampu menyelesaikan pekerjaan saya. 
    
11 Saya merasa pekerjaan saya sangat penting 
dan berguna. 
    
12 Saya merasa puas ketika bekerja secara 
serius. 
    
13. Saya bangga terhadap pekerjaan saya.     
14. Saya merasa pekerjaan saya menantang.     
15. Saya tidak berniat untuk pindah dari 
perkerjaan saya saat ini. 
    
16. Saya bertanggung jawab atas pekerjaan yang 
diberikan kepada saya. 
    
17. Pencapaian yang di peroleh perusahaan 
mendorong saya untuk membuat pencapaian 
lebih baik lagi. 
    
18. Saya merasa sangat antusias dalam bekerja .     
19 Saat merasa senang bekerja terus menerus.     
20 Saat bekerja saya terbawa suasana hingga 
lupa waktu. 





21 Saya berkonsetrasi penuh dalam bekerja.     
 
22 Saat bekerja saya selalu menghindari hal-hal 
yang menggagu saya dalam bekerja. 
    
23 Saya dapat melakukan kembali pekerjaan 
dalam jangka waktu yang lama. 
    
24 Saya mengeluarkan seluruh kemapuan 
terbaik saya dalam bekerja. 
    
25. Saya cepat bangkit dari kegagalan dalam 
bekerja. 
    
26. Saya tidak pernah melepaskan diri dari 
kesulitan dalam bekerja. 
    
27. Saya tidak pernah mebuang-buang waktu 
dalam bekerja. 
    
28. Saya hanyut dalam pekerjaan yang saya 
lakukan. 
    
29. Saya sangat ingin bekerja di perusahaan ini 
sampai saya tidak sanggup bekerja lagi. 




PASTIKAN TIDAK ADA PERNYATAAN TERLEWATKAN! 






































DATA SKOR MENTAH TRY OUT 




1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 
jumla
h 
1 2 2 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 85 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 87 
3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 4 4 91 
4 3 1 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 87 
5 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 91 
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 101 
7 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 91 
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 90 
9 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 100 
10 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 92 
11 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 90 
12 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 92 
13 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 100 
14 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 98 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 93 
16 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 89 
17 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 103 
18 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 98 
19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 86 
20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 85 









22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 93 
23 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 90 
24 2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 103 
25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 94 
26 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 89 
27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 90 
28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 92 
29 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 2 4 102 
30 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 92 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 116 
32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 93 
33 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 90 
34 2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 103 
35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 94 
36 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 89 
37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 90 
38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 92 
39 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 2 4 102 






DATA SKOR MENTAH TRY OUT 




1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
1 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 40 
2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 52 
3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 53 
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
7 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 56 
8 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 57 
9 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 2 4 4 4 3 57 
10 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 61 
11 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 2 3 55 
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
13 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 55 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 66 
15 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 56 
16 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 61 
17 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 64 
18 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 1 3 4 57 
19 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 49 





21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
22 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 55 
23 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 52 
24 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 3 61 
25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
27 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 55 
28 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 50 
29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 
32 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 55 
33 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 52 
34 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 3 61 
35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
37 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 55 
38 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 50 
39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 






























Uji Reliabilitas Dan Validitas Skala Try Out 
1. Perceived Organizational Support 
a. Analisis pertama 
Reliability Statistics 
Cronbach's 




 Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
VAR00001 51,3750 30,702 ,674 ,914 
VAR00002 51,3500 30,797 ,635 ,915 
VAR00003 51,3500 31,259 ,429 ,921 
VAR00004 51,4250 31,174 ,621 ,916 
VAR00005 51,4750 30,307 ,676 ,914 
VAR00006 51,4500 29,844 ,613 ,916 
VAR00007 51,3750 29,676 ,712 ,913 
VAR00008 51,2750 30,051 ,666 ,914 
VAR00009 51,3000 29,754 ,730 ,912 
VAR00010 51,5250 30,307 ,737 ,913 
VAR00011 51,5000 31,385 ,493 ,919 
VAR00012 51,5500 30,408 ,595 ,916 
VAR00013 51,6250 32,189 ,301 ,924 
VAR00014 51,4000 29,785 ,790 ,911 
VAR00015 51,4000 30,503 ,486 ,920 
VAR00016 51,5000 30,154 ,656 ,914 





2. Work Engagement 
a. Analisi pertama 
Reliability Statistics 
Cronbach's 





Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
VAR00002 78,4750 41,692 ,347 ,898 
VAR00003 78,3000 41,395 ,418 ,896 
VAR00004 78,4250 42,507 ,405 ,896 
VAR00005 78,3000 42,010 ,368 ,897 
VAR00007 78,3750 40,856 ,696 ,891 
VAR00008 78,3500 40,900 ,477 ,895 
VAR00010 78,1750 42,046 ,271 ,900 
VAR00011 78,2000 41,292 ,441 ,895 
VAR00012 78,2000 40,523 ,509 ,894 
VAR00013 78,1500 41,618 ,297 ,900 
VAR00014 78,0750 41,558 ,329 ,898 
VAR00015 78,1250 40,574 ,436 ,896 
VAR00017 78,2500 40,910 ,470 ,895 
VAR00018 78,3750 40,856 ,696 ,891 
VAR00019 78,2750 40,512 ,627 ,892 
VAR00020 78,3000 40,164 ,720 ,890 
VAR00021 78,2250 40,897 ,521 ,894 
VAR00022 78,2500 40,346 ,636 ,891 
VAR00023 78,2250 40,846 ,422 ,896 
VAR00024 78,2250 39,717 ,587 ,892 
VAR00025 78,2500 39,782 ,653 ,891 
VAR00026 78,1750 39,943 ,590 ,892 
VAR00027 78,1750 39,584 ,646 ,891 
VAR00028 78,4250 41,122 ,398 ,897 

















Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
VAR00002 78,4750 41,692 ,347 ,898 
VAR00003 78,3000 41,395 ,418 ,896 
VAR00004 78,4250 42,507 ,405 ,896 
VAR00005 78,3000 42,010 ,368 ,897 
VAR00007 78,3750 40,856 ,696 ,891 
VAR00008 78,3500 40,900 ,477 ,895 
VAR00010 78,1750 42,046 ,271 ,900 
VAR00011 78,2000 41,292 ,441 ,895 
VAR00012 78,2000 40,523 ,509 ,894 
VAR00013 78,1500 41,618 ,297 ,900 
VAR00014 78,0750 41,558 ,329 ,898 
VAR00015 78,1250 40,574 ,436 ,896 
VAR00017 78,2500 40,910 ,470 ,895 
VAR00018 78,3750 40,856 ,696 ,891 
VAR00019 78,2750 40,512 ,627 ,892 
VAR00020 78,3000 40,164 ,720 ,890 
VAR00021 78,2250 40,897 ,521 ,894 
VAR00022 78,2500 40,346 ,636 ,891 
VAR00023 78,2250 40,846 ,422 ,896 
VAR00024 78,2250 39,717 ,587 ,892 
VAR00025 78,2500 39,782 ,653 ,891 
VAR00026 78,1750 39,943 ,590 ,892 
VAR00027 78,1750 39,584 ,646 ,891 
VAR00028 78,4250 41,122 ,398 ,897 


















Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
VAR00002 71,7500 37,218 ,330 ,901 
VAR00003 71,5750 36,661 ,449 ,898 
VAR00004 71,7000 37,805 ,428 ,899 
VAR00005 71,5750 37,225 ,406 ,899 
VAR00007 71,6500 36,233 ,720 ,894 
VAR00008 71,6250 36,497 ,455 ,898 
VAR00011 71,4750 37,025 ,389 ,900 
VAR00012 71,4750 36,256 ,468 ,898 
VAR00014 71,3500 37,208 ,295 ,903 
VAR00015 71,4000 36,297 ,401 ,900 
VAR00017 71,5250 36,563 ,438 ,899 
VAR00018 71,6500 36,233 ,720 ,894 
VAR00019 71,5500 35,741 ,680 ,893 
VAR00020 71,5750 35,430 ,772 ,892 
VAR00021 71,5000 36,308 ,532 ,896 
VAR00022 71,5250 35,794 ,647 ,894 
VAR00023 71,5000 36,410 ,407 ,900 
VAR00024 71,5000 35,179 ,598 ,895 
VAR00025 71,5250 35,281 ,659 ,893 
VAR00026 71,4500 35,485 ,587 ,895 
VAR00027 71,4500 35,074 ,655 ,893 
VAR00028 71,7000 36,421 ,422 ,899 


















Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
VAR00002 68,3000 35,036 ,322 ,903 
VAR00003 68,1250 34,317 ,473 ,899 
VAR00004 68,2500 35,526 ,439 ,900 
VAR00005 68,1250 34,881 ,430 ,900 
VAR00007 68,2000 34,010 ,727 ,895 
VAR00008 68,1750 34,404 ,435 ,900 
VAR00011 68,0250 34,948 ,363 ,902 
VAR00012 68,0250 34,128 ,457 ,900 
VAR00015 67,9500 34,408 ,354 ,903 
VAR00017 68,0750 34,481 ,416 ,901 
VAR00018 68,2000 34,010 ,727 ,895 
VAR00019 68,1000 33,477 ,697 ,894 
VAR00020 68,1250 33,189 ,788 ,893 
VAR00021 68,0500 33,997 ,553 ,898 
VAR00022 68,0750 33,661 ,637 ,896 
VAR00023 68,0500 34,203 ,407 ,902 
VAR00024 68,0500 32,972 ,605 ,896 
VAR00025 68,0750 33,046 ,672 ,894 
VAR00026 68,0000 33,333 ,583 ,897 
VAR00027 68,0000 32,769 ,680 ,894 
VAR00028 68,2500 34,141 ,435 ,901 







































 Baca dan pahami baik-baik setiap pernyataan. Anda diminta untuk 
mengemukakan apakah pernyataan tersebut sesuai dengan diri anda, dengan cara 
memberi tanda ceklist (√) didalam kotak pilihan jawaban yang telah disediakan. 
Adapun Jawaban yang telah disediakan diantaranya. 
 
Pilihan Jawaban Keterangan 
STS Sangat Tidak Sesuai 
TS Tidak Sesuai 
S Sesuai 
SS Sangat Sesuai 
  
Pilihlah salah satu jawaban yang sekiranya menggambarkan anda karena tidak 
ada jawaban yang salah atau benar untuk setiap pernyataan, seluruh jawaban adalah 
benar, selama itu sesuai dengan diri anda. 
Contoh: 
No Pernyataan SS S TS STS 
1 Dalam menjalankan tugas, saya merasa puas 















No. PERNYATAAN SS S TS STS 
1 
Perusahaan nmemberikan kesempatan yang sama bagi 
karyawan untuk mengikuti pelatihan yang diadakan oleh 
perusahaan.  
    
2. Perusahaan membuat pelatihan untuk meningkatkan 
kemampuan karyawan  
    
3 
Perusahaan memberikan kesempatan yang sama terhadap 
semua karyawan untuk mengembangkan peforma dalam 
bekerja.  
    
4 Perusahaan memberikan perlakuan sama pada setiap karyawan 
untuk mengembangkan karirnya.  
    
5. Setiap karyawan di perusahaan memiliki kesempatan yang 
sama untuk meningkatkan karirnya.  
    
6. Perusahaan tidak memperhatikan kesejahteraan dan 
kebahagiaan karyawan dalam bekerja.  
    
7 Atasan membimbing saya dalam bekerja ketika saya 
mengalami kesulitan dalam bekerja.  
    
8 Saat saya membutuhkan dukungan khusus , atasan saya 
menunjukkan keinginan untuk membantu.  
    
9. Saya merasa perusahaan di tempat saya bekerja menunjukkan 
kebanggaan terhadap prestasi kerja yang saya capai.  
    
10. Perusahaan di tempat saya bekerja menghargai setiap usaha 
ekstra/lebih yang saya lakukan.  
    
11. Saya merasa perusahaan tempat saya bekerja memperhatikan 
secara serius pikiran-pikiran / keyakinan yang saya miliki. 
    
12 Atasan selalu tanggap apabila saya mempunyai keluhan.     
13. Perusahaan memberikan perhatian lebih terhadap kesehatan 
dan kebahagiaan karyawan. 
    
14. Kesejahteraan saya dan keluarga diperhatikan perusahaan.      
15 Perusahaan tidak memeberikan saya jaminan kesehatan.      
16. Jika perusahaan mendapatkan keuntungan lebih besar, maka 
hal itu akan berdampak pada kenaikan gaji saya. 
    
17. Reward yang saya dapat kan sesuai dengan kinerja yang sudah 
saya lakukan.  








No PERNYATAAN SS S TS STS 
1. Saya merasa semangat dalam bekerja.     
2. Saya merasa saat bekerja waktu cepat berlalu.     
3. Saya memiliki tenaga yang banyak dalam bekerja.     
4. Saya sangat tertarik dan ingin terlibat dalam 
pekerjaan. 
    
5. Saya bersedia bekerja melebihi jam kerja  untuk 
menyelesaikan pekerjaan. 
    
6. Saya tidak mudah lelah saat bekerja.     
7. Saya merasa pekerjaan saya sangat penting dan 
berguna. 
    
8. Saya merasa puas ketika bekerja secara serius.     
9. Saya tidak berniat untuk pindah dari perkerjaan 
saya saat ini. 
    
10. Pencapaian yang di peroleh perusahaan 
mendorong saya untuk membuat pencapaian lebih 
baik lagi. 
    
11. Saya merasa sangat antusias dalam bekerja      
12. Saat merasa senang bekerja terus menerus.     
13. Saat bekerja saya terbawa suasana hingga lupa 
waktu. 
    
14. Saya berkonsetrasi penuh dalam bekerja.     
 
15. Saat bekerja saya selalu menghindari hal-hal yang 
menggagu saya dalam bekerja. 
    
16. Saya dapat melakukan kembali pekerjaan dalam 
jangka waktu yang lama. 
    
17. Saya mengeluarkan seluruh kemapuan terbaik saya 
dalam bekerja. 
    
18. Saya cepat bangkit dari kegagalan dalam bekerja.     
19. Saya tidak pernah melepaskan diri dari kesulitan 
dalam bekerja. 
    
20. Saya tidak pernah mebuang-buang waktu dalam 
bekerja. 
    
21. Saya hanyut dalam pekerjaan yang saya lakukan.     
22. Saya sangat ingin bekerja di perusahaan ini sampai 
saya tidak sanggup bekerja lagi. 





















TABULASI PERCIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT 
VARIABLE (X) 
No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 JLH 
1 1 3 2 4 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 41 
2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 48 
3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 37 
4 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 47 
5 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 2 2 3 3 2 3 3 45 
6 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 37 
7 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 48 
8 3 3 2 4 3 3 3 2 2 2 3 2 3 4 3 4 3 49 
9 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 53 
10 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 39 
11 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 39 
12 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 41 
13 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 39 
14 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 40 
15 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 34 
16 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 45 
17 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 50 
18 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 47 
19 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 46 
20 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 48 
21 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 40 





23 3 3 2 3 2 2 4 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 43 
24 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 46 
25 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 47 
26 2 2 1 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 37 
27 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 3 3 2 3 3 37 
28 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 55 
29 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 34 
30 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 40 
31 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 42 
32 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 46 
33 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 42 
34 4 2 3 3 4 3 3 2 2 3 4 3 4 3 2 3 3 51 
35 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 38 
36 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 3 3 3 56 
37 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 1 4 3 3 3 3 51 
38 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 4 4 2 3 3 53 
39 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 54 
40 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 50 
41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 51 
42 3 2 2 3 4 2 3 4 3 3 3 3 4 4 2 3 4 52 
43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 3 3 52 
44 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 42 
45 4 2 3 4 4 2 3 2 2 2 3 3 4 3 2 3 3 49 
46 3 4 3 3 4 3 3 3 1 2 4 3 4 4 2 3 4 53 





48 4 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 2 3 4 3 4 4 55 
49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 50 
50 4 3 3 2 3 3 3 2 2 3 4 2 4 3 3 3 4 51 
51 3 2 4 2 4 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 50 
52 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 1 4 3 50 
53 3 2 3 2 3 2 3 2 1 3 3 2 3 2 2 2 3 41 
54 3 4 1 2 3 4 2 3 4 2 3 4 3 1 3 1 3 46 
55 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 4 52 
56 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 47 
57 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 47 
58 3 4 3 3 4 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 52 
59 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 44 
60 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 40 
61 3 2 3 3 4 3 3 2 2 2 4 3 4 1 3 4 3 49 
62 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 4 3 1 3 3 47 
63 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 47 
64 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 4 2 3 3 48 
65 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 47 
66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 48 
67 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 49 
68 3 4 2 3 2 2 3 4 4 4 4 2 3 3 1 2 3 49 
69 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 50 






TABULASI WORK ENGAGEMENT 
VARIABEL (Y) 
No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 JLH 
1 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 54 
2 2 3 3 3 1 3 4 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 1 3 3 3 55 
3 1 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 2 2 2 4 3 4 60 
4 1 3 2 4 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 4 55 
5 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 61 
6 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 51 
7 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 60 
8 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 4 4 61 
9 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 51 
10 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 4 3 62 
11 3 3 2 4 3 3 3 2 2 2 3 2 3 4 3 4 3 2 3 3 2 2 61 
12 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 64 
13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 51 
14 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 50 
15 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 53 
16 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 53 
17 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 53 
18 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 47 
19 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 58 
20 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 64 
21 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 59 





23 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 63 
24 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 4 54 
25 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 57 
26 3 3 2 3 2 2 4 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 4 56 
27 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 4 60 
28 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 4 1 59 
29 2 2 1 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 49 
30 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 3 3 2 3 3 2 2 2 2 4 49 
31 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 69 
32 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 1 1 44 
33 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 4 3 3 3 56 
34 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 55 
35 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 1 2 3 4 58 
36 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 53 
37 4 2 3 3 4 3 3 2 2 3 4 3 4 3 2 3 3 2 3 3 3 3 65 
38 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 49 
39 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 71 
40 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 1 4 3 3 3 3 2 3 3 4 4 67 
41 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 4 4 2 3 3 2 2 3 2 2 64 
42 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 2 2 3 2 2 65 
43 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 63 
44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 65 
45 3 2 2 3 4 2 3 4 3 3 3 3 4 4 2 3 4 3 3 3 1 2 64 
46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 66 





48 4 2 3 4 4 2 3 2 2 2 3 3 4 3 2 3 3 1 3 4 2 2 61 
49 3 4 3 3 4 3 3 3 1 2 4 3 4 4 2 3 4 3 3 3 3 3 68 
50 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 2 2 3 58 
51 4 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 2 3 4 3 4 4 2 2 4 3 3 69 
52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 2 3 3 3 3 64 
53 4 3 3 2 3 3 3 2 2 3 4 2 4 3 3 3 4 2 2 1 2 3 61 
54 3 2 4 2 4 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 64 
55 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 1 4 3 2 2 3 3 3 63 
56 3 2 3 2 3 2 3 2 1 3 3 2 3 2 2 2 3 1 2 2 2 3 51 
57 3 4 1 2 3 4 2 3 4 2 3 4 3 1 3 1 3 2 2 2 3 4 59 
58 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 4 3 2 3 1 4 65 
59 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 58 
60 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 59 
61 3 4 3 3 4 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 63 
62 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 59 
63 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 52 
64 3 2 3 3 4 3 3 2 2 2 4 3 4 1 3 4 3 2 3 3 2 3 62 
65 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 4 3 1 3 3 2 3 3 2 2 59 
66 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 62 
67 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 4 2 3 3 2 3 3 3 3 62 
68 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 62 
69 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 64 
























































70 44,00 71,00 
58,900
0 
5,86849 -,345 ,287 -,474 ,566 
Pos 
70 34,00 56,00 
46,214
3 
5,38891 -,446 ,287 -,608 ,566 




Measures of Association 
 R R Squared Eta Eta Squared 
we * pos ,298 ,089 ,688 ,474 
 
ANOVA Table 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
we * pos Between Groups (Combined) 1125,692 20 56,285 2,205 ,013 
Linearity 211,175 1 211,175 8,274 ,006 
Deviation from Linearity 914,516 19 48,132 1,886 ,038 
Within Groups 1250,608 49 25,523   





































 we pos 
we Pearson Correlation 1 ,298
*
 
Sig. (2-tailed)  ,012 
N 70 70 
pos Pearson Correlation ,298
*
 1 
Sig. (2-tailed) ,012  
N 70 70 








































1. Hasil kategorisasi   Perceived Organizational Support (POS) 
 
Posss 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid sangat rendah 7 10,0 10,0 10,0 
rendah 14 20,0 20,0 30,0 
sedang 22 31,4 31,4 61,4 
tinggi 23 32,9 32,9 94,3 
sangat tinngi 4 5,7 5,7 100,0 
Total 70 100,0 100,0  
 
2. Hasil kategorisasi  work engagement  
 
Weeee 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid sangat rendah 6 8,6 8,6 8,6 
rendah 17 24,3 24,3 32,9 
sedang 20 28,6 28,6 61,4 
tinggi 23 32,9 32,9 94,3 
sangat tinggi 4 5,7 5,7 100,0 

















Surat Pelengkap Penelitian 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
